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Voorwoord 
Deze scriptie is geschreven als afronding van de studie Master in Management aan de Open 
Universiteit. Het uitgevoerde onderzoek heeft als doel duidelijkheid te scheppen over het effect van 
een aantal werkkenmerken op de veerkracht van medewerkers op het werk, waarbij een 
veranderende situatie als uitgangspunt is genomen. Daarbij wordt in dit onderzoek ook de relatie 
tussen veerkracht en veranderbereidheid onderzocht. Dit onderzoek veronderstelt dat medewerkers 
over voldoende veerkracht moeten beschikken voordat zij, gegeven een aantal werkkenmerken, 
actief zullen leren en kunnen veranderen. Omdat de sector JGZ binnen de GGD regio Utrecht zich in 
een verandersituatie begeeft, is dit een zeer geschikte casusorganisatie. Allereerst wil ik daarom het 
management bedanken voor deze gelegenheid. Daarnaast bedank ik alle collega’s die de moeite 
hebben genomen om de vragenlijst in te vullen. 
 
Daarnaast wil ik mijn begeleidster Ellen Peeters bedanken voor de begeleiding namens de OU. Haar 
kritische blik en waardevolle feedback heeft mij scherp gehouden en op het juiste spoor geholpen 
voor de uiteindelijke inhoud van dit onderzoek. Ik heb de feedback altijd erg gewaardeerd en 
bruikbaar gevonden. 
 
Dennis de Jager 
Juni, 2017 
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Samenvatting 
In dit onderzoek staat de veerkracht van medewerkers op het werk, centraal. Veerkracht wordt 
gedefinieerd als de mate waarin een medewerker in staat is om zich aan te passen en te herstellen 
van een stressvolle – of negatieve gebeurtenis. Voor dit onderzoek wordt uitgegaan van de aanname 
dat voortdurende verandering in het werk ertoe kan leiden dat de veerkracht van medewerkers 
afneemt. Het is dan de vraag welk effect dit heeft op de veranderbereidheid van medewerkers. 
Veranderbereidheid is een belangrijke voorwaarde om een verandering succesvol door te kunnen 
voeren (Werkman et al., 2001).  Dit onderzoek is gebaseerd op de actief leren-hypothese binnen 
Karaseks (1979) Demand-Control Model. Dit model brengt psychologische taakeisen in verband met 
sturingsmogelijkheden. Zo leiden hoge taakeisen in combinatie met veel sturingsmogelijkheden 
volgens het model tot persoonlijke groei en leer- en ontplooiingsmogelijkheden (Schaufeli & Bakker, 
2007). Volgens Van Ruysseveldt (2010) is de kernaanname van de actief leren-hypothese dat actieve 
banen die zich kenmerken door zowel een hoge mate van werkdruk als autonomie, werknemers 
uitdagen, wat resulteert in het gebruik van de beschikbare en de verdere ontwikkeling van nieuwe 
competenties. Werkdruk wordt daarbij dus specifiek genoemd als de belangrijkste taakeis en 
autonomie als de belangrijkste sturingsmogelijkheid. In dit onderzoek wordt veronderstelt dat 
veranderbereidheid een uiting is van het actief leren, waaronder het aanpassen aan nieuwe 
omstandigheden. Onderzocht is wat het effect is van de taakeisen werkdruk en taakonduidelijkheid 
en de sturingsmogelijkheden taakvariatie en autonomie, op veerkracht en wat vervolgens het effect 
van veerkracht is op de veranderbereidheid van medewerkers. Tenslotte is, afgeleid van het Job 
Demand-Resources model, onderzocht wat de moderatie-effecten zijn van taakonduidelijkheid en 
werkdruk op de effecten van taakvariatie en autonomie op de veerkracht van medewerkers. Omdat 
de effecten van taakeisen en sturingsmogelijkheden op het actief leren al in diverse onderzoeken is 
aangetoond, is er voor gekozen om veerkracht te plaatsen tussen de taakeisen en 
sturingsmogelijkheden en veranderbereidheid. Hier is, voor zover terug te vinden, nog niet eerder 
onderzoek naar gedaan. 
Het onderzoek is cross-sectioneel uitgevoerd. De vragenlijst is uitgezet bij alle 429 medewerkers van 
de sector JGZ van de GGDrU. De vragenlijst bevat 34 gesloten vragen (bijlage 1) waarbij 7 vragen 
gesteld zijn over de demografische gegevens van de participanten, zoals leeftijd, geslacht en aantal 
jaren werkervaring. Er zijn 186 vragenlijsten online ingevuld. Daarmee komt de respons uit op 43%.  
Eerst is een correlatieanalyse uitgevoerd om te controleren of de onderzoeksvariabelen met elkaar 
samenhangen. Daarna is een regressieanalyse uitgevoerd waarbij veerkracht als afhankelijke 
variabele is onderzocht. Vervolgens is een moderatieanalyse uitgevoerd op de invloed van de 
taakeisen op de relatie tussen de sturingsmogelijkheden en de afhankelijke variabele veerkracht. 
Tenslotte is een regressieanalyse uitgevoerd waarbij veranderbereidheid als afhankelijke variabele is 
onderzocht. Uit het onderzoek blijkt dat geen van de werkkenmerken aantoonbaar verband houdt 
met veerkracht. Ook het moderatie-effect van taakonduidelijkheid en werkdruk, kon niet worden 
aangetoond. Wel is aangetoond dat veerkracht positief samenhangt met veranderbereidheid. Ook is 
uit dit onderzoek gebleken dat taakvariatie en autonomie positief samenhangen met 
veranderbereidheid. Van de controlevariabelen hangt alleen het aantal uren van het dienstverband 
significant positief samen met veerkracht. Opvallend is het dus dat er geen significante samenhang 
bestaat tussen de onafhankelijke variabelen taakonduidelijkheid, werkdruk, taakvariatie en 
autonomie met de afhankelijke variabele veerkracht. Wel wijzen de uitkomsten uit de 
correlatieanalyse in de veronderstelde richting voor het verwachte effect van de onafhankelijke 
variabelen met veerkracht, echter is de correlatie onvoldoende. Er is wel sprake van samenhang 
tussen een aantal onafhankelijke variabelen. Taakonduidelijkheid hangt positief samen met 
taakvariatie. Daarnaast hangt werkdruk positief samen met taakvariatie. Taakvariatie hangt ook 
samen met autonomie. Van de controlevariabelen hangt het aantal uren van het dienstverband 
positief samen met veranderbereidheid. Tenslotte blijkt dat er sprake is van een negatief verband 
tussen leeftijd en veranderbereidheid.  
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1 Inleiding 
 
“De afgelopen jaren heb ik in de praktijk gemerkt dat voortdurende verandering binnen een 
organisatie kan leiden tot een hoge werkdruk bij de medewerkers en tot tijdelijke onduidelijkheid over 
de taken, wat leidt tot stress. Daarnaast heb ik gemerkt dat meer taakvariatie en meer autonomie in 
de functie bij de meeste professionals juist leidt tot meer motivatie op het werk, zij hebben deze 
ruimte nodig om met plezier en in vrijheid te kunnen werken. Hoe dit uitwerkt is per individu en 
situatie verschillend. De impact van de genoemde factoren op de veerkracht van een medewerker op 
het werk wordt hier nader onderzocht. Ik verwacht daarbij dat taakvariatie en autonomie een positief 
effect hebben op veerkracht en dat zij ook de negatieve effecten van taakonduidelijkheid en werkdruk 
zullen afzwakken, wat kan leiden tot de benodigde veerkracht en motivatie om bevlogen aan het 
werk te zijn! Daarnaast verwacht ik dat wanneer medewerkers over meer veerkracht beschikken, zij 
meer gericht zijn op het actief leren, wat zich uit in een grotere mate van veranderbereidheid”. 
 
1.1 Aanleiding  
Iedere organisatie krijgt te maken met, of heeft te maken gehad met, één of meer 
verandertraject(en) (Homan, 2008). Er bestaat veel literatuur over en er zijn tal van modellen en 
visies beschikbaar om veranderprocessen binnen een organisatie te faciliteren (bijvoorbeeld Hope-
Hailey & Balogun, 2002; Burke et al., 2006). Toch blijkt uit diverse onderzoeken dat ongeveer 70% 
van de geplande organisatieveranderingen mislukt (Vermaak, 2002; ten Have & Huiskamp, 2003). 
Veranderprocessen kunnen leiden tot onbedoelde uitkomsten. Dit komt doordat de focus ligt op het 
topmanagement, terwijl het middenmanagement de verandering moet door vertalen naar de 
werkvloer. Daarbij spelen eigen interpretaties en rol, waardoor de verandering mogelijk een andere 
outcome heeft dan door de top bedoeld was Balogun (2006). Een niet geslaagd verandertraject kent 
volgens Cozijnsen (2004) diverse negatieve gevolgen voor een organisatie. Zo worden de gestelde 
doelen van de verandering niet – of niet geheel bereikt, maar is er wel tijd, geld en energie besteed. 
Daarnaast kan een mislukt verandertraject zorgen voor conflicten tussen medewerkers en/of 
leidinggevenden, ontstaat frustratie, kan de werksfeer verslechteren en kan er weerstand tegen 
verandering ontstaan (Cozijnsen, 2004). Deze negatieve effecten zorgen ervoor dat medewerkers 
verandermoe kunnen worden waardoor de veerkracht afneemt en de stress bij medewerkers 
toeneemt (Cozijnsen, 2004). Uit onderzoek blijkt ook dat het vooral de medewerkers zijn die in grote 
mate van invloed zijn op het wel of niet slagen van een verandertraject (Cozijnsen, 2004). Op de 
eerste plaats wordt weerstand van medewerkers aangedragen als één van de belangrijke redenen 
waarom verandertrajecten mislukken (Bhowmick, 2016). Redenen voor weerstand zijn onder andere 
dat mensen het gevoel hebben dat ze de controle kwijt zijn over hun domein (Moss Kanter, 2012). 
Daarnaast speelt de grote onzekerheid die ontstaat een belangrijke rol, evenals dat medewerkers 
ineens verrast worden met een verandering (Moss Kanter, 2012). Ook wordt de veranderbereidheid 
van medewerkers aangedragen als reden waarom veranderingen mislukken (Werkman et al., 2001). 
Veranderbereidheid van medewerkers is dus heel belangrijk in het veranderproces. Omdat uit 
onderzoek blijkt dat 70% van de mislukte verandertrajecten verklaard kan worden door het gedrag 
van mensen en omdat frequente verandersituaties kunnen leiden tot een verminderde veerkracht 
(Cozijnsen, 2004), richt dit onderzoek zich op de veerkracht (of ‘resilience’) van medewerkers op het 
werk en de relatie vervolgens met de veranderbereidheid van medewerkers. In dit onderzoek wordt 
veerkracht gedefinieerd als de mate waarin een medewerker in staat is om zich aan te passen en te 
herstellen van een stressvolle – of negatieve gebeurtenis. Veerkracht is belangrijk voor medewerkers 
om schokken op te vangen en flexibel en van toegevoegde waarde te blijven onder zware 
omstandigheden. De snel veranderende omgeving zorgt ervoor dat veerkracht steeds meer een 
noodzakelijke eigenschap voor de medewerker is. De actief leren-hypothese dient als basis voor dit 
onderzoek. De onderliggende aanname hierbij is dat een hoge mate van psychologische werkeisen in 
combinatie met een hoge mate van sturingsmogelijkheden, leidt tot actief leergedrag (Schaufeli & 
Bakker, 2007). Actief leergedrag uit zich in dit onderzoek in veranderbereidheid. Een deel van de 
onderzoeksopzet is ook afgeleid van het Job Demands-resource model als theoretisch model.  
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Dit model gaat er vanuit dat hoge werkeisen leiden tot stressreacties en ongezondheid, ook wel het 
uitputtingsproces genoemd, terwijl het beschikken over veel energiebronnen leidt tot een hogere 
motivatie en productiviteit, het motivationele proces (Schaufeli & Taris, 2013). Er wordt onderzoek 
gedaan naar het effect van verschillende taakeisen en sturingsmogelijkheden op veerkracht. In dit 
onderzoek worden autonomie en taakvariatie betrokken als sturingsmogelijkheden, die mogelijk een 
positief effect hebben op veerkracht. Taakonduidelijkheid en werkdruk worden gezien als taakeisen, 
die mogelijk een negatief effect kunnen hebben op de veerkracht van een medewerker en die 
mogelijk het positieve effect van de sturingsmogelijkheden afzwakken. 
 
1.2 Introductie casusorganisatie 
In verband met de afbakening van dit onderzoek is gekozen voor één casusorganisatie namelijk de 
Gemeentelijke GezondheidsDienst regio Utrecht, verder de GGDrU. De GGDrU beschermt, bewaakt 
en bevordert de gezondheid van de ruim 1,2 miljoen inwoners van de 26 Utrechtse gemeenten in het 
werkgebied. Primair voert de GGDrU namens de gemeenten de wettelijke taken uit in het kader van 
de algemene publieke gezondheidszorg (APG) en de jeugdgezondheidszorg (JGZ). De gemeenten zijn 
opdrachtgever van de GGDrU. De sector APG heeft alle inwoners van de regio als doelgroep. Voor de 
sector JGZ zijn de kinderen van 0-18 jaar de doelgroep. Dit onderzoek richt zich op de sector JGZ. Van 
oudsher voert de GGD de JGZ uit voor de kinderen in de leeftijdsgroep van 4 tot 18 jaar. In 2010 is 
daar voor 2 subregio’s ook de 0-4 jaar bijgekomen. Daarna zijn in 2014 en 2016 gefaseerd de overige 
subregio’s overgedragen van andere zorgorganisaties naar de GGDrU (Careyn en Vitras). In de 
voorliggende 6 jaar zijn dus drie reorganisaties doorgevoerd binnen de sector. Voor de komende 
jaren is collectivisering van de integrale JeugdGezondheidsZorg een belangrijke ontwikkeling. Nu 
moet de slag gemaakt worden naar een integrale jeugdzorg 0-18 jaar en dient implementatie van 
nieuwe wet- en regelgeving, een nieuw takenpakket en harmonisering van werkprocessen tussen de 
verschillende regio’s plaats te vinden. Kortom de volgende reorganisatie staat voor de deur. 
In de huidige situatie wordt de aanwezige werkdruk door de medewerkers benoemd als 
belemmering om met elkaar een verbeterslag te kunnen maken. Deze verbeterslag richt zich op het 
aanpassen en harmoniseren van het takenpakket. De taken worden niet overal hetzelfde uitgevoerd 
en door verandering in wet- en regelgeving moet opnieuw duidelijkheid gecreëerd worden over het 
takenpakket van de medewerker. Op dit moment is daarom sprake van enige taakonduidelijkheid. 
Daarbij wordt de slag gemaakt naar zelfsturende teams, wat voor de medewerkers inhoudt dat zij 
een breder en daarmee gevarieerder takenpakket krijgen en meer autonomie binnen de functie 
krijgen. Voor deze variabelen taakonduidelijkheid, werkdruk, taakvariatie en autonomie is gekozen 
omdat deze bij de GGD regio Utrecht als casusorganisatie, relevant zijn. Binnen de sector 
JeugdGezondheidsZorg (JGZ) is de afgelopen jaren veel veranderd en de volgende veranderfase staat 
al weer voor de deur. Dit maakt het interessant en nuttig om onderzoek te doen naar de mate waarin 
de medewerkers veerkrachtig zijn om de volgende veranderingen op te kunnen vangen en daarin op 
een positieve manier in mee te kunnen bewegen. 
 
1.3 De onderzoeksvraag 
Op basis van de situatie binnen de GGDrU als casusorganisatie worden voor dit onderzoek werkdruk 
en taakonduidelijkheid geselecteerd als taakeisen en worden taakvariatie en autonomie geselecteerd 
als sturingsmogelijkheden.  
 
De onderzoekvraag luidt als volgt: 
“In welke mate zijn taakonduidelijkheid, de ervaren werkdruk, taakvariatie en de autonomie in de 
functie van de medewerkers binnen de sector JGZ van de GGDrU, van invloed op de mate van 
veerkracht bij organisatieverandering en in hoeverre zijn taakonduidelijkheid en werkdruk van invloed 
op het verband tussen taakvariatie en autonomie en de veerkracht van een medewerker en in 
hoeverre is daarbij de veerkracht van medewerkers van invloed op de veranderbereidheid van deze 
medewerkers?”   
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2 Literatuuronderzoek 
 
2.1 Actief leren-hypothese binnen het Demand-Control Model 
Karasek (1979) heeft al vroeg het werkplekleren uitgewerkt in een theorie. Het Demand-Control 
Model brengt psychologische taakeisen in verband met sturingsmogelijkheden (figuur 1). Zo leiden 
hoge taakeisen en weinig sturingsmogelijkheden tot (veel) spanning. Dit leidt tot stressreacties 
volgens het model. Hoge taakeisen in combinatie met veel sturingsmogelijkheden leiden volgens het 
model tot persoonlijke groei en leer- en ontplooiingsmogelijkheden (Schaufeli & Bakker, 2007). In het 
begin lag de nadruk bij de formulering van het model op de effecten van taakeisen en 
stuurmogelijkheden op spanning en stress. Later ging de aandacht ook uit naar positieve 
uitkomstmaten zoals de effecten voor het leren van nieuwe gedragspatronen, de actief leren-
hypothese (Taris et al., 2003). 
 
 
Figuur 1: Demand-Control Model (Schaufeli & Bakker, 2007) 
Volgens Van Ruysseveldt (2010) is de kernaanname van de actief leren-hypothese dat actieve banen 
die zich kenmerken door zowel een hoge mate van werkdruk als autonomie, werknemers uitdagen, 
wat leidt tot verdere ontwikkeling van nieuwe competenties. Bij een combinatie van hoge taakeisen 
met veel regelmogelijkheden kunnen medewerkers effectief omgaan met de taakeisen, wat hen 
beschermt tegen spanning en stress. Zij kunnen dan nieuwe vaardigheden ontwikkelen (Taris, 2003). 
De actief leren-hypothese stelt dat de combinatie van hoge werkdruk en hoge taakautonomie het 
meest bevorderlijk is voor werkplekleren (Van Ruysseveldt, 2010). Maar dat neemt niet weg dat er 
geen andere combinaties van factoren het werkplekleren bevordert. De actief leren-hypothese is in 
studies echter maar beperkt onderzocht (Schaufeli & Bakker, 2007). Uit onderzoek van Taris et al. 
(2003) blijkt dat bij een overgang naar een baan met veel werkdruk en weinig regelmogelijkheden, in 
verband kon worden gebracht met een afname van leergedrag en het zelfvertrouwen van 
medewerkers. Dit onderzoek werd uitgevoerd onder 967 leerkrachten. Daarbij werden hypotheses 
onderzocht die gericht waren op veranderingen in leergedrag en zelfvertrouwen als veranderingen in 
de werkkenmerken optreden. Verder blijkt het ontwerpen van uitdagende werkomgeving voor alle 
leeftijdsgroepen even belangrijk in het ontwikkelen van de motivatie om te leren (De Lange et al., 
2005). Daarnaast komt ruimte om te experimenteren met de taakuitvoering, het leergedrag van de 
medewerker ten goede (Taris, 2010). Bij een actieve baan, waarbij medewerkers zelf bepalen hoe en 
wanneer zij de werkzaamheden uitvoeren, leidt een hoge werkdruk niet per definitie tot overmatige 
stress maar kan dit door de medewerker juist ervaren worden als een uitdaging die de medewerker 
aanzet tot het zoeken van manieren om het werk efficiënter uit te voeren (Taris, 2010). 
laag hoog
werkmotivatie/leergedrag
sturings-
hoog weinig spanning actief
mogelijkheden
laag passief veel spanning
Psychologische stressreacties
Psychologische taakeisen
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Dit zou kunnen betekenen dat een bepaalde combinatie van taakeisen en sturingsmogelijkheden van 
invloed kan zijn op veranderbereidheid van medewerkers omdat zij zich door te veranderen, actief 
aanpassen aan de situatie. Om meer literatuur te bestuderen over de verschillende taakeisen en 
sturingsmogelijkheden, is ook het Job Demand-Resources model bestudeerd. Dit is een veel gebruikt 
model in de literatuur. Daarbinnen zijn veel vaker en veel meer taakeisen en energiebronnen 
onderzocht onder andere in relatie tot positieve motivationele effecten.  
 
2.2 Job Demand-Resources model 
Het model wordt gebruikt om de relaties tussen werkkenmerken en werkuitkomsten te bestuderen. 
Het model is voor het eerst onder deze naam gepubliceerd in 2001 en was gericht op het verklaren 
van burnout. In 2004 is een uitgebreid model verschenen waarin ook bevlogenheid is opgenomen 
(Schaufeli & Taris, 2013). Het JD-R model ziet er als volgt uit: 
 
                +                   + 
 
 
 
      - -      -           -             -            -  
 
               +                    + 
 
 
 
Figuur 2: Job Demands-Resources Model (Schaufeli & Taris, 2013) 
 
Elke beroepsgroep kent zijn eigen factoren die kunnen leiden tot stress. Deze factoren zijn te 
modelleren naar taakeisen of energiebronnen, waarbij energiebronnen regelmogelijkheden zijn en 
taakeisen staan voor de te leveren inspanning (Schaufeli & Bakker, 2007). Dit model gaat er vanuit 
dat hoge werkeisen leiden tot stressreacties en ongezondheid, ook wel het uitputtingsproces 
genoemd, terwijl het beschikken over veel energiebronnen leidt tot een hogere motivatie en 
productiviteit, het motivationele proces (Schaufeli & Taris, 2013). De aanwezigheid van 
energiebronnen kan ook leiden tot meer organisatiebetrokkenheid (Schaufeli & Bakker, 2004).  
Energiebronnen zijn factoren die helpen om doelen in het werk te realiseren, die de effecten van 
taakeisen verminderen en die de medewerker stimuleren om te groeien en te ontwikkelen (Bakker & 
Demerouti, 2006). Voorbeelden van energiebronnen zijn: autonomie, regelruimte, 
verantwoordelijkheid, ontplooiingsmogelijkheden, een steunende omgeving, baanzekerheid, 
taakvariatie, feedback en salaris.  
Uit onderzoek onder Nederlandse en Spaanse werknemers, blijkt dat taakeisen een negatief effect 
kunnen hebben op organisatiecommitment (Llorens et al., 2006). Taakeisen zijn onder andere 
werkdruk, veiligheidsrisico’s, fysieke belasting, complexiteit, emotionele belasting, geestelijke 
belasting, taakinterrupties, emotioneel veeleisende klanten, rolproblemen en baanonzekerheid 
(Demerouti et al., 2001; Schaufeli & Bakker, 2007;  Schaufeli & Taris, 2013). Volgens het model zetten 
de energiebronnen een motivatieproces in gang en hebben deze een afzwakkende werking op de 
negatieve effecten van werkstressoren. De energiebronnen leiden dus tot positieve uitkomsten, zoals 
bevlogenheid. De werkstressoren werken andersom en leiden volgens dit model tot een 
uitputtingsproces, wat tot negatieve uitkomsten kan leiden, zoals burnout (Schaufeli & Bakker, 2004; 
Schaufeli & Taris, 2013).  
 
 
 
Taakeisen 
Energiebronnen 
Burnout 
Bevlogenheid 
Negatieve 
uitkomsten 
Positieve 
uitkomsten 
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2.3 Veerkracht als afhankelijke variabele 
Centraal in dit onderzoek staat veerkracht van medewerkers. In de literatuur zijn diverse definities 
van veerkracht terug te vinden. Volgens London (1993) wordt career resilience gedefinieerd als “… is 
the ability to adapt to changing circumstances” (p. 55). Vertaald is veerkracht (resilience) het 
vermogen om je aan te passen aan veranderende omstandigheden op het werk. Smith et al. (2008) 
definieert veerkracht als de mogelijkheid om terug te veren of te herstellen van stress. Voor dit 
onderzoek wordt veerkracht gedefinieerd als de mate waarin een medewerker in staat is zich aan te 
passen en om te herstellen van een stressvolle – of negatieve gebeurtenis. Veerkracht wordt gezien 
als een belangrijk psychologisch proces waarbij de werknemer wordt geconfronteerd met de vraag 
naar flexibiliteit, aanpassing en improvisatie in situaties gekenmerkt door veranderingen en 
onzekerheid. Hoewel de literatuur over veerkracht op het werk schaars is, hebben studies wel 
positieve relaties gevonden met baantevredenheid, werkgeluk en organisatorische inzet (Meneghel 
et al., 2016). Veerkracht zorgt ook voor pro-actief leren en persoonlijke groei door  het overwinnen 
van uitdagingen (Youssef & Luthans, 2007). Veerkracht wordt binnen dit onderzoek beschouwd als 
onderdeel van bevlogenheid. Bevlogenheid heeft volgens Schaufeli & Taris (2013) betrekking “…op 
een gevoel van opperste voldoening bij werknemers dat gekenmerkt wordt door vitaliteit, toewijding 
en absorptie” (pp. 184-185). Veerkracht is vervolgens weer een onderdeel van vitaliteit (Schaufeli & 
Taris, 2013). Als veerkracht dan binnen de actief leren-hypothese geplaatst wordt, is het de 
verwachting dat de regelmogelijkheden een positief effect hebben op veerkracht en dat de taakeisen 
in beginsel een negatief effect hebben op veerkracht. Zoals uit de literatuur blijkt, kan een juiste 
balans tussen taakeisen en regelmogelijkheden het actief leren juist bevorderen. Daarom wordt ook 
onderzocht wat het effect is van de taakeisen op het effect tussen de regelmogelijkheden en 
veerkracht. 
 
2.4 De impact van taakonduidelijkheid op veerkracht 
Uit onderzoek onder 397 medewerkers van verschillende productie- en serviceorganisaties in de 
Verenigde Arabische Emiraten, blijkt dat taakonduidelijkheid de houding van medewerkers ten 
opzichte van organisatieverandering, negatief beïnvloed (Yousef, 2000). Ook blijkt uit onderzoek 
onder 361 medewerkers van verschillende organisaties, dat taakonduidelijkheid een negatief effect 
heeft op de baantevredenheid (Yousef, 2002). Taakonduidelijkheid wordt daarbij als volgt 
gedefineerd: “…. the situation where an individual does not have a clear direction about the 
expectations of his or her role in the job or organization” (Yousef, 2000, p. 291).  
Taakonduidelijkheid is een variabele die met name in diverse onderzoeken wordt betrokken als het 
gaat om het meten van de effecten van taakeisen binnen het Job Demands-Resources model. Hieruit 
blijkt dat taakonduidelijkheid een mogelijke oorzaak van burnout is (Schaufeli & Bakker, 2007). 
Taakonduidelijkheid houdt volgens Schaufeli & Bakker (2007) in dat de werknemer onzeker is over 
wat zijn werkzaamheden precies zijn, wat zijn collega’s van hem verwachten en dat hij niet precies 
weet hoe hij aan deze verwachtingen kan voldoen. Deze onduidelijkheid leidt tot stress en kan 
uiteindelijk leiden tot vermoeidheidsklachten en zelfs tot een burnout (Schaufeli & Bakker, 2007). 
Anderzijds voorspelt het JD-R-model dat een toename in elk van de werkeisen een afname van de 
bevlogenheid tot gevolg heeft (Van Ruysseveldt et al., 2008). Daarnaast kan taakonduidelijkheid er 
voor zorgen dat een medewerker geen motivatie meer heeft om te werken (Rollinson, 2005). Dit 
alles duidt op een directe relatie van taakonduidelijkheid op veerkracht. Daarom wordt 
verondersteld dat taakonduidelijkheid negatief samenhangt met veerkracht. 
 
 
Hypothese 1: Taakonduidelijkheid heeft een negatief effect op de veerkracht van een 
medewerker op het werk. 
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2.5 De impact van werkdruk op veerkracht 
Werkdruk is een maatschappelijk veel besproken onderwerp. De werkdruk in Nederland, 
gedefinieerd als regelmatig in een hoog werktempo moeten werken, steeg gedurende 20 jaar 
gestaag, tot aan 1997 (Houtman et al., 2006). Sinds die tijd vlakt dit echter af. De werkdruk, 
gedefinieerd als werken onder tijdsdruk, daalt enigszins sinds 1999. Er zijn wel verschillen tussen 
werksectoren. Bij sommige sectoren neemt de werkdruk af, maar onder andere in de 
gezondheidszorg stabiliseert dit op een hoog niveau voor wat betreft het werktempo (Houtman et 
al., 2006). Te veel werkdruk kan schadelijk zijn voor de geestelijke gezondheid van een medewerker 
wat kan leiden tot een uitputtingsproces, wat uiteindelijk tot negatieve uitkomsten kan leiden zoals 
stress en zelfs een burnout (Schaufeli & Bakker, 2007). Werkdruk wordt binnen het Demand-Control 
Model getypeerd als een taakeis (Schaufeli & Bakker, 2007). Er is onderzoek gedaan naar de 
voorspelling van werkstress in Nederland en Vlaanderen. Dit onderzoek concludeert dat werkeisen 
een positief hoofdeffect hebben op werkstress en dat hulpbronnen een negatief hoofdeffect hebben 
op werkstress (van Ruyssenveldt et al., 2009). Ook blijkt dat men niet als vanzelfsprekend mag 
aannemen dat de energiebronnen het effect van hoge werkeisen op werkstress dempen. In het 
terugdringen van stressproblemen is volgens het onderzoek de meeste winst te verwachten van een 
neerwaartse bijstelling van de werkdruk en van werk-thuis-interferenties (van Ruyssenveldt et al., 
2009). Werkdruk lijkt daarmee één van de belangrijkste werkstressoren te zijn. 
Vanwege de combinatie dat werkdruk een belangrijke werkstressor lijkt te zijn en dat werkdruk in de 
gezondheidszorg op een hoog niveau is gebleven (Houtman et al., 2006), zou de impact hiervan in de 
casusorganisatie groot kunnen zijn. De verwachting is daarom dat de hoge werkdruk een negatief 
effect heeft op de veerkracht van medewerkers. 
 
 
Hypothese 2: De ervaren werkdruk heeft een negatief effect op de veerkracht van een 
medewerker op het werk. 
 
 
2.6 De impact van taakvariatie op veerkracht 
Taakvariatie wordt gedefinieerd als “de mate waarin de functie het uitvoeren van een gevarieerd 
aantal activiteiten of de inzet van verschillende vaardigheden vereist” (Raemdonck, 2009, p. 41). 
Er zijn aanwijzingen dat taakvariatie negatief samenhangt met psychische vermoeidheid. Uit 
onderzoek op basis van data van de Vlaamse Werkbaarheids Monitor uit 2007, blijkt verder dat 
werkplekleren wordt bevorderd door hoge taakvariatie en dat de leermogelijkheden de psychische 
vermoeidheid verminderen (Van Ruysseveldt, 2010). Wanneer men verschillende taken uitvoert die 
verschillende vaardigheden en kennis vereisen, zal men meer leren in het werk (Raemdonck, 2009). 
Daarnaast bleek al uit eerder onderzoek dat de samenstelling van het takenpakket een belangrijke 
invloed heeft op de motivatie van een medewerker (Hackman & Oldham, 1975). Binnen het  
Demand-Control Model kan taakvariatie gezien worden als een sturingsmogelijkheid. Daarmee wordt 
taakvariatie gezien als een variabele die een positief effect kan hebben op de medewerker (Schaufeli 
& Bakker, 2007).  
 
 
Hypothese 3: De mate van taakvariatie in de functie heeft een positief effect op de veerkracht 
van een medewerker op het werk. 
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2.7 De impact van autonomie op veerkracht 
Autonomie gaat over het kunnen maken van eigen keuzes in het werk. Autonomie kan getypeerd 
worden als een sturingsmogelijkheid binnen het Demand-Control Model. Daarmee wordt autonomie 
gezien als een variabele die een positief effect kan hebben op de medewerker (Schaufeli & Bakker, 
2007). Onderzoek toont aan dat werknemers met veel autonomie een verhoogde motivatie hebben 
(Demerouti et al, 2001). Het Demand-Control Model veronderstelt dat werkdruk (als taakeis) en 
regelmogelijkheden in het werk (autonomie) hoofddimensies van werkstress zijn, waarbij hoge 
taakeisen vooral in combinatie met weinig sturingsmogelijkheden negatieve gevolgen hebben voor 
de gezondheid van de medewerker. Hoge taakeisen gecombineerd met veel sturingsmogelijkheden 
duiden op uitdagend werk. De actief leren-hypothese stelt dat de combinatie van hoge 
taakautonomie en hoge werkdruk het meest bevorderlijk is voor werkplekleren (Van Ruysseveldt, 
2010). Op termijn zou deze combinatie niet tot negatieve gezondheidsgevolgen hoeven leiden, maar 
de werknemers juist in hun werk laten groeien (Schaufeli & Bakker, 2007). Dat wil niet zeggen dat 
veel autonomie per definitie goed is. Te veel autonomie is schadelijk voor de geestelijke gezondheid 
van een medewerker wat kan leiden tot stress en zelfs een burnout (Schaufeli & Bakker, 2007). Dit 
komt omdat dit gepaard kan gaan met gebrek aan structuur en een te grote mate van 
verantwoordelijkheid (Schaufeli & Bakker, 2007). Verwacht wordt dat de mate van autonomie binnen 
dit onderzoek een positief effect heeft op de veerkracht van de medewerkers. 
 
 
Hypothese 4: De mate van autonomie in het functioneren van een medewerker heeft een 
positief effect op de veerkracht van een medewerker op het werk. 
 
 
2.8 De impact van taakonduidelijkheid als moderator 
Het Demand Control-Model kijkt naar de relatie tussen taakeisen en regelmogelijkheden, maar niet 
zozeer naar mogelijke moderatie-effecten. Het JD-R model doet dit wel. Het JD-R model gaat er 
vanuit dat taakeisen het positieve effect van energiebronnen op bevlogenheid verminderen, waar 
veerkracht een onderdeel van is (Schaufeli & Taris, 2013). Het is daarom interessant en nuttig om te 
onderzoeken wat het effect is van de taakeis taakonduidelijkheid (en verderop werkdruk) op het 
verband tussen taakvariatie en veerkracht en ook op het verband tussen autonomie en veerkracht, 
omdat hier nog maar weinig onderzoek naar is gedaan. Hu et al. (2011) hebben onder twee Chinese 
groepen, waarvan één groep van zorg professionals, onder andere onderzoek gedaan naar de 
moderatie-effecten van energiebronnen op de relatie tussen taakeisen en burnout. Uit dit onderzoek 
bleek dat juist bij de zorg professionals een hoog niveau van werkeisen in combinatie met weinig 
energiebronnen, leidde tot de hoogste niveaus van burnout. Dat roept de vraag op of het 
omgekeerde ook aangetoond kan worden, namelijk of de moderatie-effecten van taakeisen op het 
effect van energiebronnen op bevlogenheid, ook aantoonbaar zijn. Op basis van de 
onderzoeksresultaten wordt verwacht dat taakonduidelijkheid een afzwakkend effect heeft op de 
positieve samenhang tussen regelmogelijkheden en veerkracht. 
 
 
Hypothese 5: De mate van taakonduidelijkheid heeft een afzwakkend effect op het positieve 
effect tussen taakvariatie en veerkracht. 
 
Hypothese 6: De mate van taakonduidelijkheid heeft een afzwakkend effect op het positieve 
effect tussen autonomie en veerkracht. 
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2.9 De impact van werkdruk als moderator 
De combinatie van werkdruk en voldoende regelmogelijkheden geven energie en veerkracht 
(Schaufeli & Bakker, 2007). Hieruit blijkt dat voldoende autonomie in combinatie met werkdruk, een 
positief effect heeft op veerkracht. Dat roept de vraag op of werkdruk ook van invloed is op de relatie 
tussen taakvariatie en veerkracht en tussen autonomie en veerkracht. Hierbij gaat het om het 
moderatie-effect. Van Ruysseveldt & Van Dijke (2012) schrijven dat er sprake is van een curve 
waarbij er sprake is van een omslagpunt van de mate van werkdruk op het werkplekleren. Zij 
veronderstellen dat werkdruk en werkplekleren curvilineair met elkaar verbonden zijn. Een hoge 
werkdruk in combinatie met voldoende regelmogelijkheden, bevordert het leergedrag, maar een te 
hoge werkdruk zorgt voor een afname van het leergedrag. Als de werkdruk te hoog is wordt het 
werkplekleren juist verstoord (Van Ruysseveldt & van Dijke, 2012). 
Hieruit blijkt dus dat te hoge werkdruk niet goed is. Binnen de onderzoeksorganisatie lijkt er sprake 
te zijn van een te hoge werkdruk. Daarnaast kan op grond van het Job Demand-Resources model 
worden verwacht dat werkdruk een afzwakkend effect heeft op de positieve relatie tussen 
taakvariatie en veerkracht en tussen autonomie en veerkracht (Schaufeli & Taris, 2013). 
 
 
Hypothese 7: De mate van werkdruk heeft een afzwakkend effect op het positieve effect tussen 
taakvariatie en veerkracht. 
 
Hypothese 8: De mate van werkdruk heeft een afzwakkend effect op het positieve effect tussen 
autonomie en veerkracht. 
 
 
2.10 De impact van veerkracht op veranderbereidheid 
Metselaar (1997) definieert veranderbereidheid in zijn onderzoek naar de bereidheid tot 
verandering, als volgt: “A positive behavioural intention towards the implementation of 
modifications in an organization's structure, or work and administrative processes, resulting in efforts 
from the organization member's side to support or enhance the change process (p. 34)”. Het gaat 
dus om een positieve houding ten opzichte van veranderingen en is daarmee een tegenhanger van 
weerstand.  
Personen die veerkrachtig zijn, vertonen meer emotionele stabiliteit wanneer zij worden 
geconfronteerd met tegenslag, zijn meer flexibel voor veranderende eisen en staan open voor 
nieuwe ervaringen (Luthans et al., 2006). Zij zijn volgens Avey et al. (2008) in staat om zich aan te 
passen aan veranderingen en groeien juist in uitdagende omstandigheden. Daarom wordt verwacht 
dat veerkracht een positief effect heeft op veranderbereidheid. 
 
 
Hypothese 9: De mate van veerkracht van een medewerker heeft een positief effect op de 
veranderbereidheid van een medewerker. 
 
 
Huidig onderzoek 
De focus van het onderzoek ligt op het effect van een aantal sturingsmogelijkheden en werkeisen op 
de veerkracht van de medewerker. Daarbij wordt verwacht dat taakonduidelijkheid en werkdruk een 
negatief effect hebben op de veerkracht van een medewerker. Verder wordt verwacht dat 
taakvariatie en autonomie een positief effect hebben op de veerkracht van een medewerker. Ook 
wordt verwacht dat taakonduidelijkheid en werkdruk het positieve effect van taakvariatie en 
autonomie, op veerkracht zullen verminderen. Tenslotte wordt verwacht dat veerkracht een positief 
effect heeft op de veranderbereidheid van medewerkers. 
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In beeld ziet het onderzoek er dan als volgt uit: 
 
 
    H1 en H2 
 
                         H9  
           H5 t/mH8 
 
 
 
    H3 en H4 
 
Figuur 3: onderzoek in beeld  
Taakeisen 
 
Taakonduidelijkheid 
 
Werkdruk  
 
 
 
Veerkracht 
 
Sturingsmogelijkheden 
 
Taakvariatie 
 
Autonomie 
 
 
 
Veranderbereidheid 
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3 Methodologie 
 
3.1 Methode van onderzoek  
Om de geformuleerde probleemstelling uit hoofdstuk 1 te beantwoorden en om de geformuleerde 
hypotheses uit hoofdstuk 2 te onderzoeken, is een kwantitatief onderzoek uitgevoerd door middel 
van het uitzetten van een survey als dataverzamelingsinstrument. Op die manier worden de 429 
respondenten op een eenvoudige manier benaderd en kunnen zij in een relatief korte tijd antwoord 
geven op alle vragen. Deze onlinevragenlijst met gesloten vragen zorgt ervoor dat respondenten op 
een voor hun gewenst tijdstip en in principe overal de vragen online kunnen beantwoorden. Het 
onderzoek wordt anoniem uitgevoerd om zo de kans op eerlijke antwoorden te vergroten.  
 
In onderstaand figuur is de gehele onderzoeksmethode grafisch weergegeven. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 4. Onderzoeksopzet 
 
3.2 Dataverzameling 
Het onderzoek is cross-sectioneel, de vragenlijst werd eenmalig door de respondenten ingevuld. De 
vragenlijst is uitgezet bij alle 429 medewerkers van de sector JGZ van de GGDrU. De medewerkers 
zijn per mail benaderd met een uitleg over het onderzoek en met het verzoek om de vragenlijst 
online in te vullen. De online vragenlijst startte met een korte instructie. Hierin was vermeld dat het 
invullen van de vragenlijst geheel anoniem was, dat de participant op elk gewenst moment kon 
besluiten om te stoppen met de vragenlijst en dat het invullen van de vragenlijst ongeveer 10 
minuten zou duren. De vragenlijst bevatte 34 gesloten vragen (bijlage 1) waarbij 7 vragen gesteld zijn 
over de demografische gegevens van de participanten, zoals leeftijd, geslacht en aantal jaren 
werkervaring. Daarna zijn er vragen gesteld over de variabelen voor het onderzoek. De responstijd 
betrof 9 dagen. Na zes dagen is er nog een reminder verzonden. Op dat moment waren er 103 
vragenlijsten ingevuld. Na 9 dagen zijn 186 vragenlijsten online ingevuld. Daarmee komt de respons 
uit op 43%. Vijf vragenlijsten zijn niet volledig ingevuld. Bij één vragenlijst is op iedere vraag de score 
1 gevuld. Deze respons is niet verder betrokken in het onderzoek, omdat deze respons vanwege de 
ingevulde scores als onbetrouwbaar wordt aangemerkt. Dit blijkt ook uit de antwoorden op de 
vragen over veerkracht. Daarbij zijn de vragen om en om positief en negatief zijn geformuleerd. Door 
overal de score 1 in te vullen blijkt dat de beantwoording inconsistent is. De respondent gaf aan te 
vallen in de leeftijdscategorie 18-24 jaar en meer dan 10 jaar werkzaam te zijn bij de GGD als ZZP-er. 
In de praktijk is deze combinatie niet mogelijk. Ook dit wijst er op dat de respons niet betrouwbaar is. 
 
 
 
Probleem-
stelling 
Theoretisch 
onderzoek 
Formuleren 
hypotheses 
Conclusies en 
aanbevelingen 
Praktijk 
onderzoek 
Verwerken 
data 
Analyse data 
i.r.t. hypotheses 
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De achtergrondkenmerken van de populatie zijn in tabel 1 opgenomen. Er hebben 181 vrouwen 
(98%) en 4 mannen (2%) deelgenomen. Dat is te verklaren doordat er binnen de casusorganisatie 6% 
mannen werkt, maar dan voornamelijk in de ondersteunende afdelingen (die niet betrokken zijn in 
dit onderzoek). Van de participanten is 51% langer dan 10 jaar in dienst van de casusorganisatie of 
een voorloper. In ieder geval 91% van de participanten heeft een parttime aanstelling. Van de 
resterende 9% kan hier deels ook nog sprake van zijn. Het opleidingsniveau is relatief hoog. Van de 
participanten heeft 79% een HBO of WO opleiding. In totaal heeft 88% van de respondenten een vast 
dienstverband en 11% een tijdelijk dienstverband. De overige 1% is extern.  
 
Tabel 1: Achtergrondkenmerken van de respondenten 
 
Variabele Categorie n % 
Leeftijdscategorie 18 - 24 jaar  
25 - 30 jaar  
31 - 37 jaar  
38 - 44 jaar  
45 - 50 jaar  
51 - 56 jaar  
> 57 jaar 
4 
16 
28 
30 
25 
35 
47 
2% 
9% 
15% 
16% 
14% 
19% 
25% 
Geslacht Man  
Vrouw 
4 
181 
2% 
98% 
Aantal jaren ervaring in de huidige 
functie 
0 - 1 jaar 
1 - 3 jaar 
3 - 5 jaar 
5 - 10 jaar 
> 10 jaar 
18 
24 
12 
33 
98 
10% 
13% 
6% 
18% 
53% 
Aantal jaren werkzaam bij GGDrU of 
een voorloper daarvan 
0 - 1 jaar 
1 - 3 jaar 
3 - 5 jaar 
5 - 10 jaar 
> 10 jaar 
20 
25 
13 
32 
95 
11% 
14% 
7% 
17% 
51% 
Contracturen per week * 0 - 8 uur 
9 - 16 uur 
17 - 24 uur 
25 - 32 uur 
33 – 40 uur 
1 
16 
90 
62 
16 
1% 
9% 
49% 
34% 
9% 
Hoogst genoten opleiding * Lagere school 
MAVO, LBO, VMBO 
HAVO, MBO 
VWO 
HBO 
WO 
0 
10 
29 
1 
90 
55 
0% 
5% 
16% 
1% 
49% 
30% 
Type dienstverband Vast  
Tijdelijk 
Inhuur 
ZZP 
162 
21 
2 
0 
88% 
11% 
1% 
0% 
 
* Door afronding komen de percentages opgeteld, boven de 100% uit. 
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3.3 Operationalisatie 
De 6 variabelen zijn gemeten met twee varianten van een vijfpunts Likertschaal. Dit was “1=helemaal 
niet mee eens, 5=helemaal mee eens” of “1=nooit, 5=altijd”. Per variabele is de betrouwbaarheid van 
de gebruikte schalen onderzocht en vastgesteld door middel van het berekenen van de cronbach’s 
alfa’s.  
 
Veerkracht op het werk wordt gemeten aan de hand van de Brief Resilience Scale(BR-S) (Smith et al., 
2008). De schaal bestaat uit zes items. De Engelse vragen zijn vertaald naar het Nederlands en weer 
terug vertaald. De items werden gemeten op een vijfpunts Likertschaal (1=Helemaal niet mee eens, 
5=helemaal mee eens). Voorbeelden van items zijn: “Ik heb de neiging om snel terug te veren na 
moeilijke tijden” en “Ik heb meestal weinig moeite om door moeilijke tijden heen te komen”. De 
schaal veerkracht op het werk, heeft een goede betrouwbaarheid, waarbij α =.77. 
 
Taakonduidelijkheid wordt gemeten met behulp van een subschaal van de Vragenlijst Beleving en 
Beoordeling van de Arbeid, afgekort de VBBA (Veldhoven & Meijman, 1994). De schaal bestaat uit 4 
items. De items werden gemeten op een vijfpunts Likertschaal (1=nooit, 5=altijd). Voorbeelden van 
items zijn: “Weet u precies wat er op het werk van u verwacht wordt?” en “Is het voor u geheel 
duidelijk, wat precies uw taken zijn?”. De schaal taakonduidelijkheid heeft een goede 
betrouwbaarheid, waarbij α=.82. 
 
Werkdruk wordt gemeten met behulp van een subschaal van de Vragenlijst Beleving en Beoordeling 
van de Arbeid, afgekort de VBBA (Veldhoven & Meijman, 1994). De gebruikte schaal is een ingekorte 
versie en bestaat uit 5 items. De items werden gemeten op een vijfpunts Likertschaal (1=nooit, 
5=altijd). Voorbeelden van items zijn:  “Heeft u te veel werk te doen?” en “Werkt u onder tijdsdruk?”. 
De schaal werkdruk heeft een goede betrouwbaarheid, waarbij α=.86. 
 
Taakvariatie wordt gemeten met behulp van onderdelen van de Work Design Questionnaire 
(Morgeson en Humphrey, 2006). De subschaal taakvariatie bestaat uit 4 items. De Engelse vragen zijn 
vertaald naar het Nederlands en weer terug vertaald. De items werden gemeten op een vijfpunts 
Likertschaal (1=helemaal niet mee eens, 5=helemaal mee eens). Voorbeelden van items zijn: “Mijn 
baan bestaat uit veel verschillende taken” en “Mijn baan heeft betrekking op het uitvoeren van 
uiteenlopende taken”. De schaal taakvariatie heeft een hoge betrouwbaarheid, waarbij α=.93. 
 
Autonomie wordt gemeten met behulp een subschaal van de Vragenlijst Beleving en Beoordeling van 
de Arbeid, afgekort de VBBA (Veldhoven & Meijman, 1994). De schaal bestaat uit 4 items. De items 
werden gemeten op een vijfpunts Likertschaal (1=nooit, 5=altijd). Voorbeelden van items zijn: 
“Beslist u zelf de volgorde van uw werkzaamheden?” en “Heeft u de vrijheid om problemen op het 
werk zelf op te lossen?”. De schaal autonomie heeft een goede betrouwbaarheid, waarbij α=.83. 
 
Veranderbereidheid wordt gemeten met behulp van een subschaal uit de Diagnostic Inventory for 
the assessment of willingsness to change among managers in Organisations, afgekort de DINAMO 
(Metselaar, 1997). De subschaal bestaat uit 4 items. De items werden gemeten op een vijfpunts 
Likertschaal (1=helemaal niet mee eens, 5=helemaal mee eens). Voorbeelden van items zijn: “Ik ben 
bereid me in te zetten voor aanstaande veranderingen” en “Ik ben bereid tijd vrij te maken voor 
veranderingen”. De schaal veranderbereidheid heeft een goede betrouwbaarheid, waarbij α=.76. 
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3.4 Data-analyse 
De verworven data is met behulp van het statistische programma SPSS verwerkt, om vervolgens een 
analyse uit te kunnen voeren. Deze kwantitatieve analyse leidt uiteindelijk tot een conclusie over de 
geformuleerde probleemstelling en de 9 hypotheses. Eerst is de betrouwbaarheid van de schalen 
onderzocht en is deze vastgesteld door middel van het berekenen van de cronbach’s alfa’s.  
Van alle variabelen zijn gemiddelden en standaarddeviaties berekend. Vervolgens is een 
correlatieanalyse uitgevoerd om te controleren of de onderzoeksvariabelen met elkaar samenhangen 
(tabel 2). Vervolgens is een regressieanalyse uitgevoerd waarbij veerkracht als afhankelijke 
variabelen is onderzocht. Eerst is gekeken of de controlevariabele ‘het aantal uren dienstverband’ 
invloed heeft op veerkracht. Vervolgens is een lineaire regressieanalyse uitgevoerd van de 
onafhankelijke variabelen op de afhankelijke variabele veerkracht. Daarna is een moderatieanalyse 
uitgevoerd op de invloed van de taakeisen op de relatie tussen de regelmogelijkheden en de 
afhankelijke variabele veerkracht (tabel 3). Tenslotte is een regressieanalyse uitgevoerd waarbij 
veranderbereidheid als afhankelijke variabele is onderzocht. Daarbij is eerst gekeken of de 
controlevariabelen ‘leeftijd’ en ‘het aantal uren dienstverband’ invloed hebben op 
veranderbereidheid. Vervolgens is een lineaire regressieanalyse uitgevoerd van de onafhankelijke 
variabele veerkracht op de afhankelijke variabele veranderbereidheid (tabel 4). 
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4 Resultaten 
 
Het toetsen van de hypotheses gebeurt aan de hand van correlatie- en regressieanalyses. Met de 
correlatieanalyse wordt eerst onderzocht of er sprake is van een samenhang tussen de verschillende 
variabelen. Een waarde van 1 staat voor een perfect positief verband tussen variabelen en een 
waarde van -1 staat voor een perfect negatief verband. De mate van nauwkeurigheid wordt 
uitgedrukt in significantie (1% en 5%). Als de significantie < 0,05 is, dan kan er met 95% zekerheid 
gezegd worden dat het gevonden verband tussen variabelen niet op toeval berust. Tabel 2 toont een 
correlatiematrix (Pearson correlatie) van de gebruikte schalen in dit onderzoek, als ook het 
gemiddelde en de standaarddeviatie van de onderzochte schalen. De correlaties zijn tweezijdig 
getoetst. De correlatieanalyse geeft dus inzicht in de sterkte en richting van een verband tussen twee 
variabelen. De afhankelijke variabele, de onafhankelijke variabelen en de controle variabelen zijn in 
de correlatieanalyse meegenomen. 
“Bij meervoudige regressie kan multicollineariteit optreden wanneer de onafhankelijke variabelen 
onderling sterk correleren: het effect op de afhankelijke variabele Y wordt dan arbitrair. Immers, 
beide onafhankelijke variabelen 'verklaren' vrijwel dezelfde variatie in Y” (Doorn, 2006). Uit de 
analyse blijkt sprake te zijn van multicollineariteit tussen het ‘aantal jaren ervaring in de huidige 
functie’ en het ‘aantal jaren werkzaam bij GGDrU of een voorloper daarvan’. De correlatie is .78. 
Omdat beide variabelen hetzelfde lijken te meten, is ervoor gekozen om er één te laten vallen. De 
variabele ‘aantal jaren ervaring in de huidige functie’ is niet verder meegenomen omdat het ‘aantal 
jaren werkzaam bij GGDrU of een voorloper daarvan’ meer correlatie vertoont met de 
onderzoeksvariabelen en daarom van grotere waarde is voor het onderzoek. Van de 
controlevariabelen hangt alleen het aantal uren van het dienstverband significant positief samen met 
veerkracht (r=.17, p<0,05). Opvallend is het dat er geen significante samenhang bestaat tussen 
onafhankelijke variabelen taakonduidelijkheid, werkdruk, taakvariatie en autonomie met de 
afhankelijke variabele veerkracht. Wel wijzen de uitkomsten in de verwachte richting, echter is de 
correlatie onvoldoende. Er is wel sprake van samenhang tussen een aantal onafhankelijke variabelen. 
Taakonduidelijkheid hangt positief samen met taakvariatie (r=.21, p<0,01). Daarnaast hangt 
werkdruk positief samen met taakvariatie (r=.42, p<0,01). Taakvariatie hangt ook samen met 
autonomie (r=.22, p<0,01).  
Van de controlevariabelen hangt leeftijd negatief (r=-.16, p<0,05) en het aantal uren van het 
dienstverband positief (r=.23, p<0,01) samen met veranderbereidheid. Veerkracht vertoont een 
significant positieve samenhang met veranderbereidheid (r=.35, p<0,01). Tenslotte blijkt er ook 
sprake te zijn van positieve samenhang tussen taakvariatie (r=.29, p<0,01) en veranderbereidheid en 
tussen autonomie (r=.29, p<0,05) en veranderbereidheid.  
 
Tabel 2: Gemiddelden (M), standaardfouten (SD) en Pearson-correlatiecoëfficiënten 
 
 
Variabelen M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1 Leeftijd 4,89     1,76    
2 Geslacht 1,98     0,15    .08
3 Jaren ervaring 3,91     1,41    .57** .12
4 Jaren bij de GGD 3,85     1,44    .62** .09 .78**
5 Uren dienstverband 3,41     0,79    -.08 -.06 -.03 .04
6 Hoogste opleiding 4,82     1,18    -.31** -.02 -.15* -.24** .23**
7 Type dienstverband 1,14     0,37    -.35** -.05 -.46** -.59** .01 .24**
8 Veerkracht 3,47     0,54    -.03 .00 -.06 -.09 .17* .05 -.04
9 Taakonduidelijkheid 2,05     0,55    -.40** -.09 -.27** -.27** .05 .36** .15* -.05
10 Werkdruk 3,10     0,79    .13 .06 .15* .20** .27** .24** -.17* -.01 .11
11 Taakvariatie 4,15     0,70    .02 -.07 .13 .16* .32** .25** -.15* .06 .21** .42**
12 Autonomie 3,44     0,72    -.03 -.10 .08 .04 .18* .10 -.07 .13 .12 .13 .22**
13 Veranderbereidheid 3,93     0,45    -.16* -.00 -.03 -.13 .23** .11 .10 .35** .08 .14 .29** .16*
Noot 1: ** p < 0.01, * p < 0,05
Noot. N taakonduidelijkheid is 185, N werkdruk, taakvariatie en autonomie is 184 en N veerkracht en 
veranderbereidheid is 180. 
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In tabel 3 zijn de uitkomsten opgenomen van de regressieanalyse met veerkracht als afhankelijke 
variabele. Daarnaast zijn de uitkomsten opgenomen van de moderatieanalyse van het effect van de 
taakeisen op de relatie tussen de sturingsmogelijkheden en veerkracht. Uit de lineaire 
regressieanalyse blijkt, geheel tegen de verwachting in, dat er geen significant negatief verband 
bestaat tussen de taakeisen en veerkracht (hypotheses 1 en 2). Ook het verwachte positieve verband 
tussen de sturingsmogelijkheden en veerkracht, kon niet worden aangetoond (hypotheses 3 en 4). 
Voor het verwachte moderatie-effect van de taakeisen op de relatie tussen de sturingsmogelijkheden 
en veerkracht kon ook geen significant verband worden aangetoond (hypotheses 5 t/m 8). Uit de 
analyse blijkt wel dat sprake is van een positief verband tussen het aantal contracturen per week en 
veerkracht. 
 
 
 
  
Tabel 3: hiërarchische regressieanalyse en moderatieanalyse met veerkracht als afhankelijke variabele
Stap 1 Stap 2 Stap 3
Constante (veerkracht) 3,078** (0,000) 3,005** (0,000) 2,909** (0,000)
Controlevariabele
Contracturen per week .11* (0,026) .11* (0,047) .10 (0,076)
Onafhankelijke variabelen
Taakonduidelijkheid (TO) -.07 (0,387) -.08 (0,279)
Werkdruk (WD) -.05 (0,365) -.05 (0,399)
Taakvariatie (TV) .03 (0,708) .04 (0,515)
Autonomie (AU) .08 (0,173) .09 (0,116)
Interacties
TO x TV .10 (0,320)
TO x AU .14 (0,199)
WD x TV .13 (0,113)
WD x AU -.12 (0,118)
R² 0,028 0,046 0,083
Adjusted R ² 0,022 0,018 0,034
ΔR ² 0,046 0,083
F-value 5,060 1,671 1,700
De waarden in de tabel zijn gestandaardiseerde regressiecoëfficiënten (β).
* significantie op het 0,05 niveau (2-zijdig)
** significantie op het 0,001 niveau (2-zijdig)
Noot. N taakonduidelijkheid is 185, N werkdruk, taakvariatie en autonomie is 184 en N 
veerkracht en veranderbereidheid is 180. 
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In tabel 4 zijn de uitkomsten opgenomen van de regressieanalyse met veranderbereidheid als 
afhankelijke variabele. Uit de lineaire regressieanalyse blijkt, zoals verwacht, dat er een significant 
positief verband bestaat tussen veerkracht en veranderbereidheid (β=.27, p<0,001). Daarom kan 
hypothese 9 worden aangenomen. Uit de tabel blijkt verder dat er sprake is van een negatief 
verband tussen leeftijd en veranderbereidheid (β=-.04, p<0,05) bij stap 2 en blijkt dat er een positief 
verband is tussen het aantal contracturen per week en veranderbereidheid bij zowel stap 1 (β=.13, 
p<0,01) als stap 2 (β=.10, p<0,05). Met stap 3 is een aanvullende analyse uitgevoerd die in principe 
buiten de scope van het onderzoek valt. Dit is gedaan gezien de beperkte verbanden die gevonden 
zijn binnen dit onderzoek. Uit deze analyse blijkt een positief verband tussen taakvariatie en 
veranderbereidheid (β=.15, p<0,01). Wanneer alleen een regressieanalyse wordt uitgevoerd tussen 
autonomie en veranderbereidheid, dan wordt een positief verband gevonden (β=.10, p=0,03). 
 
 
  
Tabel 4: hiërarchische regressieanalyse met veranderbereidheid als afhankelijke variabele
Stap 1 Stap 2 Stap 3
Constante (veranderbereidheid) 3,675*** (0,000) 2,847*** (0,000) 2,344*** (0,000)
Controlevariabelen
Leeftijd -.04 (0,051) -.04* (0,047) -.04* (0,026)
Contracturen per week .13** (0,003) .10* (0,017) .04 (0,328)
Onafhankelijke variabele
Veerkracht (VK) .27*** (0,000) .26*** (0,000)
Taakonduidelijkheid (TO) -.03 (0,656)
Werkdruk (WD) .03 (0,525)
Taakvariatie (TV) .15** (0,004) 
Autonomie (AU) .03 (0,482)
R² 0,074 0,173 0,232
Adjusted R ² 0,064 0,159 0,201
ΔR ² 0,173 0,232
F-value 7,109 12,279 7,424
De waarden in de tabel zijn gestandaardiseerde regressiecoëfficiënten (β).
* significantie op het 0,05 niveau (2-zijdig)
** significantie op het 0,01 niveau (2-zijdig)
*** significantie op het 0,001 niveau (2-zijdig)
Noot. N taakonduidelijkheid is 185, N werkdruk, taakvariatie en autonomie is 184 en N 
veerkracht en veranderbereidheid is 180. 
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5 Conclusie, discussie en aanbevelingen 
 
5.1 Conclusies 
Dit onderzoek heeft als doel duidelijkheid te scheppen over het effect van een aantal 
werkkenmerken op de veerkracht van medewerkers op het werk, waarbij een veranderende situatie 
als uitgangspunt is genomen. Daarbij wordt in dit onderzoek ook de relatie tussen veerkracht en 
veranderbereidheid onderzocht. Dit onderzoek veronderstelt dat medewerkers over voldoende 
veerkracht moeten beschikken voordat zij, gegeven een aantal werkkenmerken, actief zullen leren. 
Dit actief leren uit zich in veranderbereidheid van medewerkers. Het huidige onderzoek had als doel 
antwoord te geven op de volgende onderzoeksvraag: 
 
“In welke mate zijn taakonduidelijkheid, de ervaren werkdruk, taakvariatie en de autonomie in de 
functie van de medewerkers binnen de sector JGZ van de GGDrU, van invloed op de mate van 
veerkracht bij organisatieverandering en in hoeverre zijn taakonduidelijkheid en werkdruk van invloed 
op het verband tussen taakvariatie en autonomie en de veerkracht van een medewerker en in 
hoeverre is daarbij de veerkracht van medewerkers van invloed op de veranderbereidheid van deze 
medewerkers?” 
 
Uit het onderzoek blijkt dat geen van de werkkenmerken aantoonbaar verband houdt met 
veerkracht. Ook het moderatie-effect van taakonduidelijkheid en werkdruk, kon niet worden 
aangetoond. Wel is aangetoond dat veerkracht positief samenhangt met veranderbereidheid. Ook is 
uit dit onderzoek gebleken dat taakvariatie en autonomie binnen GGDrU positief samenhangen met 
veranderbereidheid.  
 
5.2 Discussie 
Als theoretische kader is de actief leren-hypothese gehanteerd (Schaufeli & Bakker, 2007). Daarnaast 
is een deel van de onderzoeksopzet afgeleid van het Job Demand-Resources model. Hypothese 1 
veronderstelde dat taakonduidelijkheid een negatief effect zou hebben op de veerkracht van 
medewerkers op het werk. Echter, deze hypothese werd niet door de onderzoeksresultaten 
ondersteund. Mogelijk komt dit door de lage scores, gemiddeld 2,05, wat het dichtst ligt bij het 
antwoord soms. Omgekeerd zijn de taken dus vaak duidelijk, waardoor voor taakonduidelijkheid 
binnen dit onderzoek niet aangetoond kon worden dat hier sprake is van een taakeis. Hypothese 2 
veronderstelde dat werkdruk een negatief effect zou hebben op de veerkracht van medewerkers op 
het werk. Ook deze hypothese werd niet door de onderzoeksresultaten ondersteund. Mogelijk kan 
dit verklaard worden door het curviliniaire verband dat werkdruk en werkplekleren volgens Van 
Ruysseveldt & Van Dijke (2012) met elkaar hebben. Een hoge werkdruk in combinatie met voldoende 
regelmogelijkheden, bevordert het leergedrag, maar een te lage werkdruk zorgt voor een afname 
van het leergedrag. De gemiddelde score was met 3,10 misschien relatief laag. 
Hypothese 3 veronderstelde dat de mate van taakvariatie in de functie een positief effect op 
veerkracht van medewerker op het werk, zou vertonen. Deze hypothese werd evenmin ondersteund. 
Een alternatieve verklaring zou kunnen zijn dat er sprake is van te veel variatie in het taakpakket van 
de medewerkers waardoor dat averechts zou kunnen werken en juist meer stressreacties oproepen 
dan veerkracht. De gemiddelde score is 4,15 op een schaal van 1 tot 5. Ook voor de 4e hypothese, die 
stelt dat de mate van autonomie in het functioneren van medewerkers een positief effect heeft op 
veerkracht van medewerker op het werk, werd geen ondersteuning gevonden. Te veel autonomie in 
het werk kan (zoals eerder geciteerd) volgens Schaufeli & Bakker (2007) schadelijk zijn omdat dit 
gepaard kan gaan met gebrek aan structuur en een te grote mate van verantwoordelijkheid. Maar 
het is de vraag of dit een goede alternatieve verklaring is voor het ontbreken van ondersteuning voor 
deze hypothese. De gemiddelde score is met 3,44 op een schaal van 1 tot 5, niet echt hoog te 
noemen. Andersom ligt meer voor de hand, namelijk dat de score te laag is om tot een positief effect 
op veerkracht te leiden. 
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Een alternatieve verklaring kan ook zijn dat de veronderstelde effecten binnen het JD-R model 
(Schaufeli & Taris, 2013) niet opgaan voor veerkracht. Omdat veerkracht binnen dit onderzoek wordt 
gezien als onderdeel van vitaliteit, wat vervolgens weer een onderdeel vormt van bevlogenheid, kan 
dit een dermate kleine factor zijn dat de algemene werking van het JD-R model hier helemaal niet op 
van toepassing is. Ook voor de verwachte afzwakkende moderatie-effecten van taakonduidelijkheid 
op de positieve effecten tussen taakvariatie en veerkracht (H5) en tussen autonomie en veerkracht 
(H6), werd geen ondersteuning gevonden. Dit valt mogelijk te verklaren doordat binnen het 
onderzoek lage scores werden gegeven op taakonduidelijkheid, waardoor eerder gesteld kan worden 
dat er sprake is van taakduidelijkheid, waardoor er geen sprake meer is van een taakeis, maar juist 
van een sturingsmogelijkheid (Schaufeli & Bakker, 2007). Ook voor de verwachte afzwakkende 
moderatie-effecten van werkdruk op de positieve effecten tussen taakvariatie en veerkracht (H7) en 
tussen autonomie en veerkracht (H8), werd geen ondersteuning gevonden. Een alternatieve 
verklaring zou kunnen zijn dat werkdruk een veelvoorkomend verschijnsel is. Met name binnen de 
gezondheidszorg stabiliseert dit op een hoog niveau (Houtman et al., 2006). Alle collega’s hebben 
hier last van en het kan meer ervaren worden als een nieuwe standaard. Daarnaast kan het een 
verklaring zijn dat omdat voor de veronderstelde effecten tussen de taakeisen en 
sturingsmogelijkheden en veerkracht (H1 t/m H4) geen bewijs kon worden gevonden, daardoor dan 
ook geen verband kon worden gevonden voor de vier verwachte moderatie-effecten. In veel 
onderzoeken, vaak op basis van het Job Demands-Resource model, kon dit wel worden aangetoond 
(Schaufeli & Taris, 2013). Veerkracht wordt dan beschouwd als een element van bevlogenheid 
(Schaufeli & Taris, 2013). Alleen voor hypothese 9, die een positief effect veronderstelde van 
veerkracht op de veranderbereidheid van medewerkers, werd een positief verband gevonden. Met 
de aanvullend uitgevoerde analyse werd gekeken naar het rechtstreekse effect van taakeisen en 
sturingsmogelijkheden op veranderbereidheid als resultante van actief leergedrag. Een positief 
verband tussen taakvariatie en veranderbereidheid kon worden gevonden. Wanneer alleen een 
regressieanalyse werd uitgevoerd tussen autonomie en veranderbereidheid, dan werd een positief 
verband gevonden tussen beide variabelen. Dit sluit aan bij de resultaten die verwacht mogen 
worden op basis van de actief leren-hypothese. De actief leren-hypothese stelt dat een hoge 
werkdruk en een hoge taakautonomie het meest bevorderlijk is voor werkplekleren (Karasek, 1979). 
Hier is echter geen verband voor gevonden. 
Er werden met de correlatieanalyse wel andere verbanden gevonden. Zo werden verbanden 
gevonden tussen een aantal controlevariabelen en de onafhankelijke variabelen. De leeftijd van een 
medewerker hangt negatief samen met taakonduidelijkheid. Mogelijk komt dit doordat de oudere 
medewerkers veel meer ervaring hebben binnen het werkveld en daardoor minder behoefte hebben 
aan een duidelijke taakindeling. Mogelijk zijn zij ten opzichte van jongere collega’s beter in staat om 
de eigen werkzaamheden in te delen en zijn de taken gezien de langere ervaring wel duidelijk 
genoeg. Het aantal jaren ervaring in de functie hangt negatief samen met taakonduidelijkheid en 
positief met werkdruk. Ook de negatieve samenhang tussen het aantal jaren in de functie en 
taakonduidelijkheid kan mogelijk verklaard worden doordat zij minder behoefte hebben aan 
duidelijkheid en beter in staat zijn om hun werkzaamheden in te delen. De positieve samenhang 
tussen het aantal jaren ervaring in de functie en werkdruk, kan mogelijk verklaard worden doordat 
deze medewerkers al langer in dezelfde functie werken en al langer geconfronteerd worden met 
werkdruk die niet verder afneemt. Deze langere duur kan er voor zorgen dat de werkdruk negatiever 
beleeft wordt dan door medewerkers die pas kort bij de organisatie werkzaam zijn. Het aantal jaren 
werkzaam bij de GGD, heeft een positief verband met taakvariatie. Mogelijk valt dit te verklaren 
doordat medewerkers met een langer dienstverband, vaker in de gelegenheid zijn geweest om van 
functie te veranderen, waardoor meer taakvariatie wordt ervaren. Een andere verklaring zou kunnen 
zijn dat de meer ervaren medewerkers meer taken en verantwoordelijkheden toebedeeld krijgen of 
vanwege hun ervaring vaker betrokken worden bij projecten of werkgroepen, wat een groter gevoel 
van taakvariatie oproept. Het aantal uren dienstverband hangt positief samen met werkdruk, 
taakvariatie en autonomie.  
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De relatie met werkdruk valt mogelijk te verklaren dat medewerkers die meer uren maken per week, 
hierdoor minder tijd hebben om te herstellen van werkdruk, waardoor de beleving van een hogere 
werkdruk groter is dan van medewerkers met een parttime aanstelling. Deze worden feitelijk ook 
korter geconfronteerd met werkdruk. De positieve relatie met taakvariatie en autonomie is mogelijk 
te verklaren doordat medewerkers die meer uren werken daardoor meer verschillende taken 
toebedeeld krijgen en mogelijk ook meer regelruimte om de werkzaamheden zelf in te delen. Het 
opleidingsniveau van de medewerkers hangt positief samen met taakonduidelijkheid, werkdruk en 
taakvariatie. Mogelijk is dit te verklaren dat de hoger opgeleide medewerkers ook de hogere 
(leidinggevende) functies binnen de organisatie bekleden. Bij dergelijke functies past het meer dat 
sprake is van taakonduidelijkheid en taakvariatie, dan bij de meer gestandaardiseerde type functies. 
Een hogere werkdruk kan ervaren worden omdat men in de hogere functies ook vaak de 
eindeverantwoordelijkheid heeft, wat extra gevoel van werkdruk kan opleveren. Dat er samenhang 
gevonden kon worden met autonomie was dan eigenlijk ook te verwachten. Verder hangt het type 
dienstverband positief samen met taakonduidelijkheid en negatief met werkdruk en taakvariatie. 
Ook werden er positieve verbanden gevonden tussen de volgende onafhankelijke variabelen: tussen 
taakonduidelijkheid en taakvariatie, tussen werkdruk en taakvariatie en tussen taakvariatie en 
autonomie. Vanuit het JD-R model wordt juist een negatieve relatie verwacht tussen taakeisen en 
sturingsmogelijkheden. De eerste twee uitkomsten wijken hier vanaf (Schaufeli & Taris, 2013). Uit de 
regressieanalyse blijkt dat sprake is van een positief verband tussen het aantal contracturen per 
week en veerkracht. Verder blijkt dat er sprake is van een negatief verband tussen leeftijd en 
veranderbereidheid. Tenslotte is een positief verband gevonden tussen het aantal contracturen per 
week en veranderbereidheid. Een mogelijke verklaring hiervoor is dat naarmate een medewerker 
meer contracturen maakt, deze medewerker ook meer tijd heeft om mee te gaan en mee te doen 
met veranderingen. Het kan ook verklaard worden doordat een medewerker ook behoefte heeft om 
te werken in een goed functionerende organisatie. Hoe meer uren een medewerker werkt, hoe meer 
deze daar last van kan ondervinden, met als mogelijk gevolg een grotere veranderbereidheid. 
 
5.3 Beperkingen 
Er is een aantal beperkingen verbonden aan het huidige onderzoek. Ten eerste bedraagt de respons 
43%. Dat betekent dat 57% van de medewerkers de vragenlijst niet heeft ingevuld. Zo kan het 
bijvoorbeeld zijn dat de medewerkers met hoge werkdruk, geen tijd hebben genomen om de 
vragenlijst in te vullen. Zo kan dus een vertekend beeld ontstaan. Een hogere respons zou de kans op 
vertekening verkleinen en mogelijk leiden tot meer of sterkere verbanden. Voor het onderzoek is 
echter een weloverwogen keuze gemaakt om de medewerkers zelf te benaderen en één keer een 
reminder te sturen om de vragenlijst in te vullen. Daarnaast heeft het management de mensen van 
de verschillende afdelingen opgeroepen om de vragenlijsten in te vullen. Naar verwachting had een 
tweede reminder niet substantieel meer respons opgeleverd. Ten tweede is dit onderzoek 
uitgevoerd bij één specifieke organisatie, namelijk de GGDrU. De verandersituatie voor de sector JGZ 
binnen de GGDrU is niet op iedere GGD van toepassing. De organisatorische inbedding, de aansturing 
van medewerkers, de taakuitvoering e.d. verschillen per GGD. Dat kan van invloed zijn op de 
uitkomsten van het onderzoek. De resultaten van dit onderzoek kunnen dus niet zomaar 
gegeneraliseerd worden naar alle GGD-en. Ten derde is hier sprake van een cross-sectioneel 
onderzoek, hierdoor kan er geen beeld van een ontwikkeling in de tijd worden verkregen. Daarom 
kunnen geen uitspraken worden gedaan over de causaliteit. Ten vierde is de onderzoeksgroep 
relatief gezien homogeen. Zij werken weleens waar in vijf verschillende regio’s met vanuit het 
verleden gedeeltelijk een herkomst uit een andere organisatie, maar de taken zijn homogeen van 
aard, waardoor de variantie op de onafhankelijke variabelen daardoor mogelijk beperkt is. Ook lijken 
de omstandigheden van de respondenten vrij gunstig te zijn. De gemiddelde score op 
taakonduidelijkheid was 2,05 op een schaal van vijf. Voor werkdruk was dit gemiddeld 3,10, een stuk 
lager dan werd verwacht. Wat overigens niet betekent dat er geen sprake is van een problematische 
werkdruk, waardoor kan het zijn dat er geen negatief verband werd gevonden met veerkracht 
vanwege de redelijk gemiddelde score. 
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5.4 Aanbevelingen voor de praktijk 
Zoals uit het onderzoek blijkt is het aan te bevelen om voldoende taakvariatie en autonomie in de 
functie in te bouwen. Dit vanwege het positieve effect dat uit het onderzoek blijkt op de 
veranderbereidheid van de medewerkers. Dit is juist voor de onderzoeksorganisatie van belang 
vanwege de aanstaande organisatieverandering binnen de sector. 
Daarnaast is het zorgen voor voldoende autonomie van belang omdat zoals blijkt uit de literatuur, 
een hoge werkdruk (maar niet een te hoge) en een hoge mate van autonomie, juist de medewerkers 
activeert om te leren en om zich aan te passen aan de situatie. Dat betekent ook dat een hoge 
werkdruk niet per definitie als een negatief verschijnsel moet worden uitgelegd, wat nu wel gebeurt 
binnen de organisatie. De GGD voert periodiek een medewerker tevredenheidsonderzoek (MTO) uit. 
Dit onderzoek kan uitgebreid worden met aanvullende vragensets die de veerkracht en 
veranderbereidheid van medewerkers in beeld brengt. Ook wordt de ontwikkeling daarvan in de tijd 
in beeld gebracht en kan de organisatie maatregelen nemen wanneer de veranderbereidheid of 
veerkracht van de medewerkers afneemt. 
 
5.5 Aanbevelingen voor verder onderzoek 
Vanuit de theorie wordt gesteld dat met name werkdruk en de mate van autonomie van invloed zijn 
op het leergedrag. Als beiden hoog zijn, dan is er sprake van actief leergedrag (Karasek, 1979; Van 
Ruysseveldt, 2010). Er zou nader onderzoek gedaan kunnen worden naar een veel grotere set van 
onafhankelijke variabelen. Voor dit onderzoek zijn naast werkdruk en autonomie, alleen 
taakonduidelijkheid en taakvariatie toegevoegd. Er zijn veel meer variabelen denkbaar die onder 
taakeisen of sturingsmogelijkheden geschaard kunnen worden. 
Veerkracht op het werk is als afhankelijke variabele nog maar relatief weinig onderzocht. Wel wordt 
veerkracht als persoonlijke hulpbron binnen het JD-R model onderzocht, maar ook dat gebeurt nog in 
beperkte mate (Schaufeli & Taris, 2013). Dit komt misschien ook omdat veerkracht als onderdeel van 
vitaliteit wordt beschouwd, wat weer onderdeel is van bevlogenheid (Schaufeli & Taris, 2013). Nu 
wordt bevlogenheid regelmatig onderzocht. Voor toekomstig onderzoek wordt aangeraden om 
bevlogenheid te onderzoeken vanuit de verschillende subonderdelen, waar veerkracht er één van is. 
Dit geeft meer inzicht in de elementen die samen bevlogenheid vormen en hun effect op het totale 
beeld van bevlogenheid gegeven een bepaalde onderzoekssituatie. 
Veerkracht is iets wat over een langere termijn opgebouwd of juist afgebouwd wordt. Dit onderzoek 
is enkel een momentopname. Om beter zicht te krijgen op hoe veerkracht zich ontwikkelt en welk 
effect een aantal onafhankelijke variabelen daarop heeft, is het van belang om een longitudinaal 
onderzoek uit te voeren met meerdere meetmomenten. 
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Bijlage 1: Vragenlijst 
Vragenlijst 
Achtergrondgegevens  
Hier worden vragen gesteld over uw persoonlijke achtergrond. Deze vragen worden strikt 
vertrouwelijk behandeld. Kruis per vraag het hokje aan dat van toepassing is, vul het antwoord in of 
haal door wat niet van toepassing is. 
 
1 Leeftijdscategorie 18 - 24 jaar  
25 - 30 jaar  
31 - 37 jaar  
38 - 44 jaar  
45 - 50 jaar  
51 - 56 jaar  
> 57 jaar 
2 Geslacht Man  
Vrouw 
3 Aantal jaren ervaring in de huidige functie 0 - 1 jaar 
1 - 3 jaar 
3 - 5 jaar 
5 - 10 jaar 
> 10 jaar 
4 Aantal jaren werkzaam bij GGDrU of een voorloper 
daarvan 
0 - 1 jaar 
1 - 3 jaar 
3 - 5 jaar 
5 - 10 jaar 
> 10 jaar 
5 Contracturen per week 0 - 8 uur 
9 - 16 uur 
17 - 24 uur 
25 - 32 uur 
33 – 40 uur 
6 Hoogst genoten opleiding Lagere school 
MAVO, LBO, VMBO 
HAVO, MBO 
VWO 
HBO 
WO 
7 Type dienstverband Vast  
Tijdelijk 
Inhuur 
ZZP 
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Taakonduidelijkheid 
De volgende vragen gaan over de mate waarin uw taken in uw werk voor u duidelijk. Wilt u aangeven 
in welke mate u het eens bent met elk van de onderstaande stellingen?  
 
1 2 3 4 5 
 
Nooit 
 
Soms Regelmatig Vaak Altijd 
 
8 Weet u precies wat anderen op uw werk van u verwachten? 1 2 3 4 5 
9 Weet u precies waarvoor u wel en niet verantwoordelijk bent? 1 2 3 4 5 
10 Ligt duidelijk voor u vast wat precies uw taak is? 1 2 3 4 5 
11 Weet u precies wat u van andere medewerkers op de afdeling mag 
verwachten? 
1 2 3 4 5 
 
Werkdruk 
De volgende vragen gaan over of en in welke mate u werkdruk ervaart. Wilt u aangeven wat het 
meeste op u van toepassing is, door het voor u meest passende antwoord te omcirkelen? 
 
1 2 3 4 5 
 
Nooit 
 
Soms Regelmatig Vaak Altijd 
 
12 Heeft u te veel werk te doen? 1 2 3 4 5 
13 Hoe vaak komt het voor dat u extra hard moet werken om iets af te krijgen? 1 2 3 4 5 
14 Moet u erg snel werken? 1 2 3 4 5 
15 Werkt u onder tijdsdruk? 1 2 3 4 5 
16 Heeft u te maken met een achterstand in uw werkzaamheden? 1 2 3 4 5 
 
Taakvariatie 
De volgende vragen gaan over variatie in uw takenpakket. Wilt u aangeven in welke mate u het eens 
bent met elk van de onderstaande stellingen?  
 
1 2 3 4 5 
 
Helemaal niet mee 
eens 
 
Niet mee eens Neutraal Mee eens Helemaal mee 
eens 
 
17 Mijn baan bestaat uit veel verschillende taken. 1 2 3 4 5 
18 Mijn baan houdt in dat ik een aantal verschillende dingen doe. 1 2 3 4 5 
19 Mijn baan vereist dat ik een brede range aan taken uitvoer. 1 2 3 4 5 
20 Mijn baan heeft betrekking op het uitvoeren van uiteenlopende taken. 1 2 3 4 5 
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Autonomie 
De volgende vragen gaan over of en in welke mate u autonomie heeft in uw functie. Wilt u aangeven 
wat het meeste op u van toepassing is, door het voor u meest passende antwoord te omcirkelen? 
 
1 2 3 4 5 
 
Nooit 
 
Soms Regelmatig Vaak Altijd 
 
21 Besluit u zelf hoe u uw werk uitvoert? 1 2 3 4 5 
22 Beslist u zelf de volgorde van uw werkzaamheden? 1 2 3 4 5 
23 Bepaalt u zelf op welk moment u een taak uitvoert? 1 2 3 4 5 
24 Heeft u de vrijheid om problemen op het werk zelf op te lossen? 1 2 3 4 5 
 
Veerkracht 
De volgende vragen gaan over veerkracht in de context van uw werk. Wilt u aangeven in welke mate 
u het eens bent met elk van de onderstaande stellingen?  
 
1 2 3 4 5 
 
Helemaal niet mee 
eens 
 
Niet mee eens Neutraal Mee eens Helemaal mee 
eens 
 
25 Ik heb de neiging om snel terug te veren na moeilijke tijden. 1 2 3 4 5 
26 Ik vind het moeilijk om stressvolle gebeurtenissen te doorstaan. 1 2 3 4 5 
27 Ik heb niet veel tijd nodig om van een stressvolle gebeurtenis te herstellen. 1 2 3 4 5 
28 Het is moeilijk voor mij om verder te gaan als er iets vervelends gebeurt. 1 2 3 4 5 
29 Ik heb meestal weinig moeite om door moeilijke tijden heen te komen. 1 2 3 4 5 
30 Ik heb de neiging veel tijd te nemen om over tegenslagen in mijn leven heen 
te komen. 
1 2 3 4 5 
 
Veranderbereidheid 
Onderstaande vragen gaan over de houding die u ten opzichte van veranderingen in het werk/de 
organisatie heeft. Geef aan in hoeverre u het eens bent met de uitspraak door het antwoord te 
omcirkelen welke het meest op uw situatie van toepassing is.  
 
1 2 3 4 5 
 
Geheel mee 
oneens 
Mee oneens Noch mee eens 
noch mee oneens 
Mee eens Geheel mee eens 
 
31 Ik ben bereid me in te zetten voor aanstaande veranderingen.  1 2 3 4 5 
32 Ik ben bereid tijd vrij te maken voor veranderingen.  1 2 3 4 5 
33 Ik ben bereid om eventuele weerstand tegen veranderingen bij mijn 
collega’s weg te nemen.  
1 2 3 4 5 
34 Ik ben bereid om mijn collega’s te overtuigen van nut en noodzaak van 
veranderingen.  
1 2 3 4 5 
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